Vojko Čujovič

KAKO V PODJETJU ZAGOTOVITI UČINKOVIT DELAVSKI NADZOR NAD IZVAJANJEM ZAKONA O DELOVNIH RAZMERJIH ?

Združenje svetov delavcev je preko Centra za participativni menedžment v januarju na Bledu organiziralo izobraževanje (v obliki celodnevne delavnice) z gornjim naslovom, namenjeno predvsem sedanjim in bodočim članom odborov za pravno varnost zaposlenih. V tem prispevku predstavljamo nekatera osnovna izhodišča, na katerih bi se veljalo v podjetjih lotiti izgrajevanja učinkovitega delavskega nadzora nad izvajanjem ZDR.

ZDR in kakovost delovnega življenja 

Zgornja trditev bi lahko izzvenela kot izjava profesionalno deformiranega pravnika, če ne bi držalo dejstvo, da v službi preživimo več časa kot doma z družino. Zaposlitev je pomembna zaradi zadovoljitve naših  ekonomskih in socialnih potreb, hkrati nam določa položaj v družbi, vpliva na naše zdravje, samozavest in je dejavnost, kjer se nenehno izobražujemo, vzpostavljamo kontakte, se družimo z različnimi ljudmi, prehranjujemo, se veselimo, žalostimo ali celo jezimo. Ni dvoma, da je zato za vse zaposlene izjemno pomembna kakovost in urejenost odnosov  ter razmerjih, v katerih opravljamo delovne obveznosti. Pravna varnost zaposlenih je po definiciji dolžnost delodajalca do enakega, nepristranskega obravnavanja zaposlenih in ustvarjanja pogojev, da bodo  pravne posledice njihovega ravnanja predvidljive. Delodajalci zagotavljajo različen nivo pravne varnosti in za njen dvig se lahko trudimo ali  borimo  sami, še bolj učinkovito lahko to vlogo odigrata sindikat in svet delavcev, ki jima predpisi dajejo veliko pristojnosti. 

Vsa aktivnost delavskih predstavništev mora  biti  namenjena izboljšanju položaja delavcev in njihove pravne varnosti. Boj za delavce in njihove pravice opravičuje obstoj sindikata in sveta delavcev. Ne gre za vprašanje, katero delavsko predstavništvo ima  na določenem področju več pristojnosti, temveč kako bosta svet delavcev in sindikat zagotovila vsem delavcem (in s tem tudi  članom sindikata), čim večjo pravno varnost. 

Vloga delavskih predstavništev na področju delovnih razmerij

Takoj po  sprejemu zakona o delovnih razmerjih je bilo v javnosti večkrat  prisotno stališče, da so sveti delavce povsem »odrezani« od delovnih razmerjih. Zakon o delovnih razmerjih omenja svet delavcev le v 113. členu (v zvezi z varstvom delavskih predstavnikov pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi) in dejansko upošteva kot delavsko predstavništvo le sindikat. Takšno stališče je bilo še posebej zaskrbljujoče, ker je sindikalno članstvo med zaposlenimi  v nekaj letih upadlo od 90 % na 40 do 50 %.  Samo po sebi se je ponujalo vprašanje: »Kdo bo skrbel za pravno varstvo sindikalno neorganiziranih delavcev, ki so v večini?«

Natančnejši pogled v zakonodajo pokaže, da delovna razmerja ne ureja le zakon o delovnih razmerjih, temveč tudi drugi predpisi, ki pomembno vplivajo na kakovost delovnih razmerij npr. zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju in zakon o varstvu in zdravju pri delu. 

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju v 87. členu določa:

»…Svet delavcev skrbi za to, da se izvajajo zakoni in drugi predpisi, sprejete kolektivne pogodbe ter doseženi dogovori med svetom delavcem in delodajalcem….«

Svetu delavcev zakon torej nalaga skrb za pravno varnost zaposlenih na vseh področjih v odnosu z delodajalcem. Zato lahko in mora skrbeti za zakonitost, pravičnost in predvidljivost tudi na področju delovnih razmerij. Zakon mu daje pravico, da nadzira celotno področje delovnih razmerij in da na številnih področjih tudi aktivno sodeluje, odloča in ukrepa, čeprav je res, da nima enake izbire ukrepov, kot sindikat. 

1. Vloga sindikata v zakonu o delovnih razmerjih

Zakon o delovnih  razmerjih daje sindikatu naslednje pristojnosti: 

a. Sklepanje kolektivnih pogodb

b. Sprejem splošnih aktov

c. Odpoved PZ in kolektivni odpusti

d. Disciplinski postopek

e. Letni koledar ur

f. Nočno delo

g. Sprememba delodajalca

h. Prepoved diskriminacije članov sindikata

i. Delovnopravna imuniteta

j. Pravice sindikalnih zaupnikov
2. Vloga sveta delavcev na področju delovnih razmerij 

Delodajalec je dolžan svet delavcev obveščati in organizirati skupno posvetovanje v zvezi z: 

a. aktom o sistemizaciji delovnih mest, 

b. aktom o disciplinski odgovornosti, 

c. postopkom spremembe delodajalca,

d. postopkom individualne odpovedi pogodbe o zaposlitvi- manjše število delavcev.

Delodajalec je dolžan pridobiti soglasje sveta delavce k naslednjim vsebinam splošnih aktov ali kolektivnih pogodb:

a. osnove za odločanje o izrabi letnega dopusta in   odločanje o drugih odsotnostih z dela,

b. merila za ocenjevanje delovne uspešnosti delavcev,

c. kriteriji za napredovanje delavcev,

d. kriteriji za nagrajevanje inovacijske dejavnosti v družbi,

e. odločitve, ki imajo za posledico bistveno povečanje ali  zmanjšanje delavcev,

Glede na to, da so nekatere od navedenih vsebin lahko sestavni del podjetniških kolektivnih pogodb lahko ugotovimo, da sindikat kljub temu, da je po ZDR ekskluzivni predstavnik delavcev  pri sklepanju kolektivnih pogodb, ne more brez sodelovanja sveta delavcev. Delodajalec bo moral od sveta delavcev pridobiti soglasje na področjih, kjer zakon o sodelovanju pri upravljanju zavezuje delodajalca k temu. Zato je edino logično, da obe delavski predstavništvi predhodno uskladita svoja stališča in tako nastopata v pogajanjih  z delodajalcem.

Glede na tekst zakona o delovnih razmerjih svet delavcev nima nikakršnih pristojnosti, le člani sveta delavcev so v 113. členu omenjeni v zvezi s posebnim varstvom predstavnikov delavcev pred odpovedjo. 

Kako dvigniti raven pravne varnosti?

Različna pristojnost obeh vrst delavskih predstavništev zahteva in obenem omogoča učinkovito borbo za dvig pravne varnosti zaposlenih  le v primeru tesnega sodelovanja sindikata in sveta delavcev. Potrebno je združiti vse miselne in strokovne kapacitete delavskih predstavništev, njihovih strokovnih združenj in  pravnih služb, uporabiti vse informacije, do katerih imata svet delavcev in sindikat različno možnost legalnega  dostopa ter celovito pristopiti k sistemu pravne varnosti zaposlenih.
Oblika za izvedbo takšnega sodelovanja v družbah predstavljajo odbori za pravno varnost. O tem kako ustanoviti odbore za pravno varnost, kakšne so njihove pristojnosti in metode dela sem pisal že večkrat in gradivo lahko najdete tudi na spletnih straneh Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij.

Namen delavnice

Delavnica je bila namenjena predvsem članom svetov delavcev, sindikalistom in že delujočim odborom za pravno varnost. S pomočjo opomnika za nadzor izvajanja zakona o delovnih razmerjih v podjetju smo se skupaj sprehodili skozi vsa področja zakona, razčiščevali dileme, izmenjavali izkušnje in skupaj oblikovali predloge možnih ukrepov za dvig pravne varnosti v delovnih sredinah udeležencev. Delali smo po korakih, kot naj  bi odbor za pravno varnost vsako leto deloval: 

1.  korak: Analiza stanja v podjetju in ocena nivoja pravne varnosti.

2.  korak: Izdelava programa ukrepov.

3.  korak: Izvajanje ukrepov.

4.  korak: Izdelava letnega poročila o stanju PVZ. 

Na delavnici smo simulirali 1. in 2. korak. 

Ugotavljali smo stanje pravne varnosti v posameznem podjetju s pomočjo opomnika za delo odbora. Opomnik za delo odbora pravne varnosti je orodje, s katerim člani s pomočjo vprašanj preverjajo korektnost in doslednost izvajanja določil zakona o delovnih razmerjih v svojem podjetju. Stanje v podjetjih so udeleženci ocenjevali zgolj po lastni presoji. V praksi bo  odbor odgovore na vprašanja iz opomnika zbiral na enega od naslednjih načinov:

· sprejemanje pripomb, predlogov, ki zadevajo pravno varnost zaposlenih, 

· intervjuji, 

· ankete, 

· poročila strokovnih služb, 

· sestanki,

· analiza zadovoljstva zaposlenih itd.

Predlagam, da se ugotovljeno stanje PVZ na posameznem področju ocenjuje z lastno presojo ali s pomočjo notranjih oziroma zunanjih strokovnjakov. 

2. korak smo izvedli tako, da smo simulirali izdelovanje plana ukrepov z iskanjem odgovorov na štiri enostavna vprašanja:

· Kaj storiti?

· Kako ukrepati?

· Kdo je zadolžen za ukrepanje?

· Kdaj je rok za ukrepanje?
Pri vprašanjih kaj in kako ukrepati smo si bili edini, da je ostrina ukrepanja odvisna od kulture odnosa med upravo in strokovnimi službami na eni strani in predstavništvi delavcev na drugi. V kolikor velja kultura medsebojnega spoštovanja in upoštevanja argumentov, bo največkrat zadostovalo že ustno ali pisno opozorilo strokovnim službam ali upravi. 

Če uprava upošteva opozorila in zahteve sindikata in sveta delavcev le takrat, ko je v to prisiljena, se lahko uporabijo sredstva sindikalnega boja ali načini reševanja pravnih sporov, ki jih predpisi poznajo v primeru nespoštovanja zakonskih ali dogovorjenih postopkov. Sindikati lahko pričnejo s pritiskom s pomočjo sindikalnih central, v katere so vključeni, s pomočjo medijev (interni časopisi, lokalni časopisi, tiskovna konferenca), stopnjujejo pritisk z objavo stavke, pogajanji v okviru stavke in stavko samo. To so ukrepi, ki jih sindikat uporablja predvsem pri reševanju interesnih sporov, čeprav so mnogokrat zelo učinkoviti tudi za reševanje pravnih sporov. Pri reševanju pravnih sporov lahko obe delavski predstavništvi uporabita pravico do zadržanja odločitve delodajalca (svet delavcev v primerih, ki jih določa zakon o sodelovanju pri upravljanju, sindikat pa takrat, ko nasprotuje odpovedi pogodbe o zaposlitvi),  sprožita arbitražni postopek, vložita tožbo ali predlog na delovno in socialno sodišče, obvestita inšpektorja za delo, prijavita delodajalca sodniku za prekrške, če za to obstaja zakonska podlaga in celo vložita kazensko ovadbo.

Kdo bo konkretnem primeru ukrepal, je v največji meri odvisno od odločitve o vrsti ukrepa. Delavski predstavništvi morata  poznati svoje pristojnosti. Na končno odločitev pa lahko včasih vplivajo tudi razmerja moči v posameznem podjetju, osebnostne lastnosti vpletenih posameznikov in še mnogo drobnih elementov, ki so specifična za vsako posamezno družbo.

Rok za ukrepanje je v največji meri odvisen od vrste kršitev, njihovih posledic in možnosti saniranja posledic. Če zaradi kršitve  nastaja  nenadomestljiva škode, je potrebno ukrepati takoj, drugače je smiselno postaviti razumne roke, v katerih zadolženi organ ali posameznik izdela argumentiran predlog in da strokovnim službam ali upravi čas za preučitev zadeve in za odpravo kršitev. 

Ocena delavnice

S sodelovanjem udeležencev sem bil izredno zadovoljen, saj jim v sedmih urah in dveh odmorih ni zmanjkalo vprašanj, predlogov iz lastne prakse in iskrivih idej. Kljub temu, da smo celotno pozornost delavnice posvetili zgolj enemu, da smo predvideni čas prekoračili za pol ure,  smo zadnjo tretjino opomnika uspeli  obdelati le  v glavnih točkah. To kaže na izjemno zanimanje za problematiko delovnih razmerij in na številna odprta vprašanja, na katera bo odgovor dala šele pravna praksa. Sodniki so prav tako samo ljudje in vsak s svojo glavo berejo zakon, pri tem uporabljajo poglobljeno teoretično znanje, nekateri celo  primerjalno pravo  in vendar se  mnogokrat zgodi, da zakon razume vsak po svoje. Zato so prva leta nastajanja pravne prakse izjemno pomembna za razlago zakona in s tem za kakovost delovnih razmerij zaposlenih v praksi. Zakon o delovnih razmerjih ne izhaja iz načela enakopravnosti partnerjev. V delovnih razmerjih je delavec vedno šibkejša stranka in namen zakona je predvsem zaščita delavčevih minimalnih pravic. Z razlago spornih dikcij in pojmov v zakonu v korist delodajalcev lahko stopnja omenjene zaščite delavskih pravic pade krepko pod nivo, ki ga je zakonodajalec z novim zakonom želel doseči. Tu vidim velik pomen izobraževanja delavskih predstavnikov, saj bodo le-ti ambasadorji takšnih razlag v svojih delovnih sredinah, ki bodo zagotavljale delavcem pričakovani nivo pravic. 







